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1.はじめ に
組織 アイデンテ ィティ概念は、既存の文化研究では解明されなかった 「組織構成員による
自発的文化.」現…象に新たな視点を提供することができる。初期の組織文化論は、過度に統.一
的な文化や硬直 した文化がパフォーマ.ン..スと構成員たちに影響を及ぼして.い.るとす る。この
.ような文化研究では、強い文化を形成 し、その力を.発揮するためには優れた リーダーシップ
が求められるといったマネジメント志向の議論になっていることが多いため、構成員は常に
受動的な存在になりかちである。組織アイデンティティの角度はこれ らの限界を越 える新た
な視点 を提供す ることができると考えられる。それゆえ、本研究は既存組織文化論では十分
に論.じられてこなかった 「組織構成員による白発的な文化」.に着眼 し、組織アイデンティテ
ィの観点か ら組織文化の形成 ・維持プロセスを検討する。
本稿は上記のような問u{iitlXから、まず組織 アイデンテ.イティ概念を明確にさせるために、
組織 アイデンティティに関する先行研究の整理 と検討を行う。従来の組織 アイデンティティ
研究は、 さまざまなレベル(1固人、グループ、組織 産業、社会など)で研究 されているが
ゆえに、概念や定義そのものが不明瞭であるとい う問題を抱えている。そのた.め、本研究で
は、組織 アイデンテ ィティ研究を2つ の視点一 ミクロとマク.ロ.一に分けてその捉 え方と分析
対象を明確 にし、各視点からみた組織.アイデンティテ ィと組織文化にはどのような関係があ
るか考察する。 そして、組織文化を 「意図 された文化.」と 「意図せぬ文化」に区別 し、組織
を主体とするアイデンティティの構造.ヒの様相から導 吐.1した4.つの方向性モデルと関連付け
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ながら組徽 化の轍 と轡 『ついて論眼 また意 騨 ぬ文!ヒとしての糸貝織鰍 鄭 主
導する自発的な文化がなぜ形成 されるかを述べる。
2.組織アイデ ンテ・イティ論の登場 と展開
i)組 織 ア イデ ンテ ィテ ィ論 の登 場
組織 アイデ ンテ ィテ ィは、AlbertとWhettenによって提 唱 され た概念 であ る。彼 らは論文
「OrganizationaHdentltyゴ(1985>で、 自分たちの大学での経験 と既存の合理 的な意思決定モ
デル への疑 問か ら独 白の理 論 を展 開.してい る。 後述の 文章 はAlberlらの 問題意識 だけで な
く、 なぜ組織研 究 にア イデンテ ィテ ィ概念 を導入す る必要 あるかを論 じて いる部.分で もある
と考 え られ る。
「「い くつかの新商品市場の中で どの市場 を選べばいいか、 どの会社 と合併すればい
いか、内部予算 を2⑪%削減するためにはどうすればいいか」など組織は何らかの選択
に直面 している。 このような意思決定の.ためにさまざまな合理的モデルが提案 されて
きたが、それ らのモデルは根本的な問題解決には直結 しない。 より深刻かつ継続的な
意 見の不一致や混乱に陥ったと.き、.誰かが 「われわれは.何者かaわ れわれの ビジネス
はいかなるものかaわ れわれはどうなりたいかP」と問いかける。問題はむ しろこの と
きにより簡単にもっと.も.満足のい.くかたちで解決 され る。アイデンティティは1..簡単
で具体的 に定量:化.さ.れた解決.策.が失敗 した とき..に.問わ.れる.問題 であ る[A】bert&
Whetten,1985,pp.264-265]=_
ア イデ ンテ ィテ ィ.問題は極 めて重 要 なが らも難解 な問.題で もあ り、.また、 あ まりに も哲 学
的かつ抽 象的で あるため、組織 に実 用で きるかたちで:具体 化 され な けれ ばな らない。Albert
らは実務 に役立 たせ るため に、概念 と しての組織 アイデ ンテ ィテ.イには科学者 と組織 みずか
らが組 織 を特徴 ・定.義づ け る とい う2つ の使 い道 が ある[Albert&Whetten,1985,pp.263-
265]とす る。.言い換.えれば、組織 ア イデ.ンテaテ ィ.は組織 の独 自.性あ るい はユニ ー クさを
解明す る概念 として誕生 したのであ る。
さ らに、AlbertとWhettenは磁 ①組 織 の 本 質 を示 す特 徴 と して の 中 心 的特 徴(central
character>、② 比較 しうる他 の組織 と区別す る特 徴 と しての特異 性(disfinc6veneas)、③ 時
間 を超 えて示 され る同一性 や持続性 の程度 と しての時間的連 続性(temporalc⑪ntinUity)と
い う3つ の基準 を明示 し、組織 ア イデ ンテ ィテ ィ概念 の科学 的発展 を試み てい る。 これ らの
3つの 基準 は、 組織 がみずか らのア イデ ンテ ィテ ィを定義 ・理 解す る上での必要 かつ十分条
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件 で もある[Albert&4Vhetten,1sas,PP.265-266]。.今日まで のほぼ全 ての組織 ア イデ ンテ ィ
テ ィ研究 は、AlbertとWhettenの3つの基準:を採 甫 して い るぶ」….一体 何 を もって中心 的、特
異 的、連続 的 とい えるか とい うことについ ては 多くの議論 がな されてい るのが現状で あ る。
「OrganizationalIdentiry/には大.きく2つ の貢献 が ある。 第1は 、組織研 究 に アイデ ン
テ ィテ ィ概 念 を導入 し、3つ の基 準 に基 づい て組織 ア イデ ンテ ィテ.イの定義 を行 っ たとこ ろ
に あ る。 第2の 貢献 は、 「デュアル ・アイデ ンテ ィテ ィ(dualidentity)、マル チプル ・ア イ
デ ンテ ィテ ィ(mulfipleidentity)」(1概念 を もって組織 のア イデンテ ィテ ィが複数の構造 か ら
な る もの と捉 えてい るところにあ る。.こ.のよ うに組織 ア イデ ンテ ィテ ィを..一枚 岩 とみ な さな
い考 え方 は,後 の組織ア イデ ンテ ィテ ィ研/uの土 台 とな り、定義づ け と概 念化 を経て 新た な
展開 を見せて いる。
2)組 織 ア イ デ ンテ ィテ ィ論 の展 開
初 期の組織 アイデ ンテ ィテ ィの研究(1985-1995)は、Tajfe].とTurnerの社会 的ア イデ ン
テ ィテ ィ論 をその背景 に し、構成 員が特定組織 に属 して い るとい う感覚 をあらわす 「成員性
の認知」 に注 目 したもの が主 流で あった とい える。成員 が ある集団 の.......損で ある ことを認知
し、.アイデ ンテ ィフ ィケー シ ョン(一 体化)す る とい う社会的 アイデ ンテ ィテ ィ論の基本 的
なアイデ ィァを組織 レベルに組み合 わせ たので あ る、 したが って、初 期研究 にお ける組織 ア
イデ ンテ ィテ ィは、組織 の構成 員た ちの 「われわれ は何 者 か」...に対 す る共 通 の認知 ・価値 と
提 える ことがで きる。
今 日におけ 翻 織 ア 伊 渉 ・デ1.研究(1996～)は ・.マル チプル'.アイデ ンテ ・テ ・・
.欄 ア.イデ ・テ ・テ ・の安定 と.御ヒ・.ナラテ グ..・アイ.デ・テ イ.テ.イ.〈..アザ 撹 ・テ ・..1
コ.ミiニケμ.シ.ヨンとい.う4'一).のテ_,を 巾心 に活 発 な展 開を見せて いる。.これ らの テ「マ
はζ組織 ア イデ ンテ ィテ ィの初 期研 死に多様性 を付 与す る もので あり、.般 的 にク リテ ィカ
ル シ ンキ ング や組織文化 、 そ して、 ポ.ストモ ダ ン哲学 の領域 か ら ヒ ン トを得 た もの であ る
[Hatch&Schultz,2004,p.265]。この よ うな組織 アイデ ンテ ィテ ィ研究 の.新しい潮流 は、今後
の組織 アイデ ンテ ィテ ィ論の さらな る発展 に大 き く貢献す るで あろう.
学 問的に も実務的 に も発展 を遂 げてい る組織 ア イデ ンテ ィテ ィ論 では あるが、定義や.分析
レベ ル.の不明瞭 さとい う課題 はい まだに残 されてい る〔z;。それは 「われ われは何者 か(Who
weare?〉」 とい う問い が もつ 多義性 、.すな豪)ち、.アイデ ンテ ィテ ィの主 体 の特 定化 一組織 ア
イデ ンテ ィテ ィを有す るのは組織 の中の個 人か、サ ブユニ ッ トか、組織 その もの か 一に起 因
す る問題で もある。主体の特定 化問題 は今 までの組織 アイデ ンテ ィテ ィ論の限 界であ る反面、
ミクロとマク ロレベル を結合 した枠組 み を生 み出す可能性 を示 唆 して いる と考 え られ る。以
下 で は、組織 アイデ ンテ ィテ ィの分析 レベ ル を ミク ロとマ クロを分類 し、2つ の視点 か らみ
た組織 アイデ ンテ ィテ ィ概念の特 徴 を明確 に し、組織文化 との関係性 を究 明す る。
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3.組織 アイデンテ ィテ ィの捉 え方.
1)組 織アイデ ンテ ィティ研 究における2つ の視点(JI
一般的に組織は個人 ・組織 ・社会の3層 構造の中にあるとさ.れることから、組織 アイデン
ティティ研究は組織の中の個.入に注目す るミクロと、組織自体 とそれをとりまく環境 との関
係に注 目するマクロの2つ の視点に分け.られる。ただし、これらの.視点はそれぞれの強調点
が違 うだけであり、対立関係にあるとはいえない.個 人と組織の関係を分析対象とする ミク
ロ視点の研究は、組織 アイデンティ.ティを成員性の認知 と捉える。成員性は、ある特定の組
織に属す る個人がその組織を構成する.一員であると認知することを意味する。個人の所属感
や帰属意識によってもたらされた成員性は、自分は何者であるかという自己定義に結びつ く。
同じ組織の構成員ひ とりひ とりの成員性 が1つ にまとまって組織アイデンティティを形成す
るのである。マクロ視点の研究は、アイデンディ.ティを有する主体 として組織を捉 え、組織
と組織を取 り巻く外部世界に着 目している。哲学、心理学、.社会学などの多くの領域で自己
概念の中には主体的側面と客体的側面があるとされる。 このことからすると、人間 と同 じく
アイデンテ ィテ ィの主体である組織は、.一.方的に社会σ)中に自己を位置づけるのではなく、
表1組 織アイデンテ ィティ研 究における2.つの視点
ミク ロ マ クロ
捉え方
成員性を超えた心理的実在牲
成員性の認知、メンバーシップ
(組織の)自 己概念
(組織の)自 己定義
分析対象
.組織 の 中 の個 人 と組 織 と
の 関係(indMduaI
actor;
組 織 組織 と外 部世 界(環 境、 社 会、 制 度 、.産.
・業 な ど)(corporateactorororganizationactor)
特徴
個 人 の 認 知 を重 視
個 人 が 有 す る社 会 的 ア イデ ンテ ィテ ィの 中の1
つ
一 体 化(identification;の最 小 単位
組 織 文化 と混 同 され やす い
ア イデ ンテ ィ テ ィを有 す る主 体 と しての 組織
組 織 メ ンバ ーの 一体 化 の 対 象 で ある と同 蒔 に産
業.}}会 ・環 境 ・国 へ一体 化 す る
コーtレ ー トア イ デ ンテ ィテ ィ と混 同 され や す
い
理論的
背景
心 理 学 ・社 会 学 の ア イデ ンテ ィテ ィ論
社 会 的 ア イデ ンテ ィテ ィ論
自己 カ テ ゴ.リゼ ー シ ョ ン論
実 践 コ ミュニ テ ィ(GOP>
共 有樟 神 モデ ル 、交 換 記憶(groupmind)
心 理 学 ・社 会 学 の ア イデ ンテ ィテ ィ論
象徴 的相 互 作 用論
コ ミュ ニケ ー シ ョン理 論.
制度 理 論
共有 精 神 モ デ ル、 交 換4a .(groupmind))
.代
表的
研究
Ashforth&Mael(1989)
Pratt&Rafaeli(1997;
Lave&Wenger(1991;
Gioia(1994;
佐 藤 ・山 田(2004)
Albert&Whetten(1985;
Alvesson(1990)
Dutton&Dukerich(1991)
Gioia&Schultz&Coiley(2000)
Hatch&Schultz(2002
出興;金 倫 廷 「組 織 ア イ デ ンテ ィテ ィ研 究 に お け る2つ の 視 点 」 「fi稲田大 学 大 学 院 商 学研 究 科 紀 要 』 第
717(2010,11),p.41.
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社会 との関わりの中で自らを位置づけ 伯 己カテゴりゼーション)、自己定義を行 うことに
なる。要す るに、 ミクロの視点 をもつ研究者たちは個人と組織の関係に、マクロの視点をも
つ研究者たちは組織 と組織 を取 り巻 く組織外部の世界(環境、社.会、制度など)との関係に、
組織アイデンティテ ィの源泉を求めているのである。
2)組 織 アイデ ンテ ィテ ィの定義
表1の よ うに、組織 アイデンテ ィティ研究は、それぞれの研究者たちが異なる理論的背景
をもっているがゆえに、概念の捉 え方や定義付 けもさまざまである,、最近の動向としては、
組織そのものをアイデンティティの主体 とする研究が多くみられ る。筆者 も組織アイデンテ
ィティを 「組織の自己概念 ・自己に対する意識(1)、他者からみた自己(me)、過去 ・現在 ・
未来の自己像、自己の可能性 ・によって行われる定義付け」 と捉え、マクロの立場をとって
いる。だが、組織そのものを主体 として組織アイデンティティを定義 して しまうと、組織の
自己は何か、組織 も人間と同 じく思考能力をもっているか、組織の自己定義を行うのは誰な
のかなどといった問題は未解決のまま残る。組織アイデンティテ ィを定義するうえで、これ
らの問題は非常 に重要だが、その検討は今後の課題とし、以...ドでは ミクロとマクロの組織ア
イデ ンティティの定義を提案 し、組織文化との関係を考察する.
本稿では、上述の組織アイデンテ ィティ研究の2つ の視点による分類(表 わ をもとに次
のような定義を提案する。 ミクロの視点における組織アイデンテ ィテ ィとは、「ある特定の
組織に属する個.人がその組織の..一員であると認知すること.」である。マクロ視/,'における組
織アイデンティティとは、「その活動の場における組織の主体的な定義(組 織 そのも0)の存
在意義もしくは位置づけ〉や組織内外から映 し出 された自身の姿 による自己認識」である、
前者は、個人の1`私は●●社の一員である」 という認知がポジテ ィブな自己意識(自 己高揚)
とな り、それが行動もしくは意思決定の前提 となることを意味す る。後者は、「●●社は△
nで ある」 という組織の自己定義を意味する。 これらの定義は...・見す ると別の もののように
.見えるが、.一一般的に組織は個入 ・組織 ・fit会(もしくは環境)の3層 構造のにまたがってし
ていることから、組織アイデンティティをもつ主体としての個人と組織 を同時に考慮 しなけ
ればならない。
4.組織アイデンティティと組織文化の関係
1)組 織 文 化 の 捉 え方
組織 にお ける文化研究 は大 きく企業文化や組織文 化 とい う名 の もとで発展 して きた。佐藤
とLl..1田(2004)によれ ば.文 化 の強弱 に注 目 した 「セオ リーZ』 や 「エ クセ レン トカ ンパ ニ
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一』など、特に企業の統一性 と独白性を強調 し、組織内の...F位文化などの多様性はあ まり考
慮 していないのが企業文化論である。他方、組織 文化論は統一性と独自性に加えて、・同.一組
織内の下位文化などの文化の多様性 をも.考慮 している。このように企業文化論と組織文化論
との問には、.文化の多様性があるとす るか否かの違いがあると考えられる.本稿では、企業
や紺織における文化研究は統一的なもの とする議論から多様なものとする議論へ と発展 した
経緯をふまえ、2つの概念を同意語とみな し、 ここでいう文化 とは組織文化をさす もの とす
る。文化概念の類似11を導 くため、い くつかの定義(表2)と10の 特質[高 橋,2006〕を紹
介する。
表2組 織文化の定義
組織 の成 員 に よ って共 有 され無 意 識 の う ちに機 能 し、 しか も組 織 が 自分 自身 とそ の環 境 をど うみ る か につ
いて 、 基本 的 に当然 の こ と と して みな さ れた方 法 で展 開 さ れる 基本 的 仮 定 や信 念 の こ と[Schein,1988,
PP9-101
文化とは人間全般の共通でもなく、また特定個人の専有翔で.もなく=、.ある種の共通の背景をもつまとまっ
た数の人々に共有されている一種の知性に.関係 した概愈であうと考.え5れる[高橋,1997,p.52ユ。
企 業 の 歴史 を通 じて組 織 内に 培養 され 、蓄 積 され て い る矢1.的・感性 的資 産L1」の こ とで あ る。 人 間 を人間
た ら しめ て い るの は知 性 と感性 で あ り、 かつ そ の 作用 に.よって 創 造 的成 果 が蓄 積 され るの は 人間 な らでは
の こ と と思 う[福 原,1995,p、5]。
マ ー チ=サ イ モ ン(March&Simon,1958;流に表 現 すれ ば、 わ れ われ 人間 は定型 的 な意思 決 定 問 題(意
思決 定 と い う概 念 の 説 明a後 述)で は、.一定 の パ ター ン に従 っ た選 択 をす る こ とで 労 力 を省 い て い る ので
あ る。 ・・ヰ 略 … 個 人 の有 してい る特 定 の 行動 様 式 は習 慣 と呼 ば れる が、1つ の社 会 全 体 が そ の様 式 を共有
してい れ ばそ れ は文 化 で あ る。 思考 様 式 で も個 人 的 なパ タ ー ンは個 性 と呼 ば れ、 杜 会 に固 有 の パ タ ー ンは
文化 で あ る.とい え る[高 橋,1997,pp.53-54]。
(1>文化 は、 あ ら.ゆる社会 に存在 す る もの で、 文化の な い.社会も 文化 のない 人間 もい
.壼.ない。
(2)文化 は、人 間の相 互作用 によって生 ず る。
(3)文化は、人間 の行動に影響 を及ぼす。
(4>.文化は、特定 社会 ・集 団の成 員 によって共有 され る。
⑤.文 化 は、 シ ンボル を通 じて学習 され、伝承 され る。
(s)文化 は、 その中核 において価値、 信念、意昧 の システ ムと して理 解 され る。
⑦ 文 化 は、人 間に行動準則(準 拠枠〉 を提供 す る。
(8>文化は遥人 間仁おい.℃意識 的あ る..いは無意識.に存在.する。.
(9)文化 は、観 念、規範 、 イデオ ロギ ー とい う無形 の ものか ら顕在 化 した芸術 、 行動
様 式 などを も広 く示す.
(10)文化 は、単一で はな く複数 の もの が....・体 となっ た複合体 で ある と理解 され 、内部
には同質性 を、外部 には異 質性 を もた らす,[高 橋,2006,pp.67-68]
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本稿では、以一Lの組織文化概念の類似点と特質を踏まえ、組織文化を 「共有 された価値 ・
信念 ・仮定 と.それに基づく思考 ・行動のパターン」と定義する。
2)組 織 ア イ デ ン テ ィテ ィと組 織 文化 の関 係 性.
組織 アイデ ンテ ィテ ィと組織文 化は研 究者が どち らの概念 を重視 す るか によってil:反対の
位置 にある。.著名 な組織文 化研 究者の1人 で あるSchein(1999)は、組織文 化がア イデ ンテ
ィテ ィの源 泉で ある とす る。 それ に対 して、 日本 の代表 的な組織 ア イデ ンテ ィテ ィ研 究者で
ある.山田は、 「組織 ア イデ ンテ ィテ ィの存立根拠 が、抽 象的 な 自領域規 定 としての 自己 カテ
ゴ リゼーシ ョンにあ るとい うこと、そ して かか る抽 象 的な 自己 カテ ゴ リゼーシ ョンの表現形
態 として、 具体 的 な組 織 文化 が成立 して.いる」 と.する..[山田,..1993,p.15],言い換 えれば、
組織 ア イデ ンテ ィテ ィが組織 文化の源泉 なので ある。 この よ うに組織 におけるア イデ ンテ ィ
テ ィと文 化は、 どこに重点 をお くかによって対極 の位置 に あるとい えよ う。
Daftは、組織 にお ける文 化につ いて 「文化は メンバ ーに対 して組織へ の アイデ ンテ.イテ ィ
を感 じさせ、 一人で は担 うことので きない大 きな信 条や価値へ の コ ミッ トメン トを生 じさせ
る。文化の一 部 となる ものは組織 の どこか らで も生 じうるが、特定 のア イデ ンテ ィテ ィや価
値 をビジ ョン、理念、 あ るい は事業戦 略 と して明言 ・実行す る創業者 ない し初期の リー ダー
か ら始 まるのが一般 的で ある。 ζうしたアイデ ンテ.イテ ィや 価値 が成功 につ なが る と、それ
らは制 度.化され、 創 業者 や リー ダー の ビ ジ ョン と戦 略 を反 峡 した組 織 の文 化 が出 現す る
.[Da症,'.2001,;高.木訳,2006,p,19(ト1911」.と述 べてい る。.
ζの記述は、組織 ア イデ ンテ ィテ ィと組織 文化 は決 してそれ ぞれ独立 していては存在 しな
い関係性(9をもつ ことを如実に示 し.てい る と.考えられ る。 その ため、共有 され た価値 や行動
様式(.文化).が前提 となって 自分は何 者か(ア イデ ンテ ィテ ィ)を 定義す るのか、それ とも
自分が何 者 か とい う自己定 義(ア イデ ンテ ィテ ィ).が前提 とな って共有 された価値や行動様
式(文 化〉が形 成 され るの かとい う既 存議論 は有意義 で はない。以下で は これ までの議論 に
基づ き、共有 され た価値 と行動様 式 と しての組織 文化 と、 ミクロとマクロ視点か らみ る組織
ア イデ ンテ ィテ ィの関係 を検 討す る。
3)マクロ視点 からみた組織 アイデ ンティテ ィと組織 文.化
アイデンテ ィテ ィは 「自分が何.者であるか」に直:結す る問題であるため、自己概念 と捉え
ることも可能である。心理学では一一般に、自己に対する意識U).他 者からみた自己(me)、
過去 ・現在 ・未来の自a像 、自己の口∫能性 を自己概念の中身であるとす る。人はこれらの自
己概念を規定す る要素の相互作用を通じて、存在意義や目的、使命などを定め、自分が何者
か、どうな りたいかの方向性を決定する。人間の意思決定と行動は、未来の自己像に照 らし
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合わせて実行 ・修正 されるものである。未来の自己像は人間が目指す自己の理想的な姿であ
るといえる。人間は自分が理想 とする姿に近づくための意思決定を行い、理想を現実にする
ための思考 ・行動パ ターンを決めることになる,現 在の行動パターンによって理想とする自
己に近づくのであれば、何回も繰 り返 され、習慣 となる。要するに、自己概念 としてのアイ
デンティティは意思決定や思考 ・行動パ ター ンを決める前提である。
自己概念のロジックを組織 レベルに応用すると、マクロ視点の組織アイデンティテ ィと組
織文化の関係が明らかになる。組織 も人閤.と同じく自己概念の.中身に基づ き自らの存在意義、
使命、 目的、目標を決定する。特に、組織が創 られるとき、.リー ダーがもつアイデンティテ
ィと強い使命が組織自体のあり方一自分たちが何になろうとしているのか、どのような製品、
市場 を開発 しようとしているのか、自分たちは何者か、何の権限があってやっているのか、
などのあり方を左右する。また、組織は使命、月標、.存在意義(理 想の姿)な どを達成でき
るように意思決定 し、行動する。 このような自.己概念 に基づ く意思決定と行動が成功すると
組織の構成員の間でそれ らが共有 さ松 繰::り.返さ.れ.るうちに行動パ ター ンとして定着する
[Schein.1999]。すなわち、組織においては個人の習慣のような性質 をもつのが組織文化で
あり、組織のU的 、使命、存在意義 を達成するための具体的 な思:考や行動様式 として文化が
形成 され るのである。
4)ミ クロ視点 か らみ た組織ア イデ ンテ ィテ ィと.組織文化
ミ.クロ組織 アイデンティテ ィと組織.文化の関係は 「一体何が組織の成員 を共有価値や行動
パ ターンに従わせるか」 という問題を考えることによって説明可能である。.個人は、組織内
に共有 された価値や行動様式がすでにあるめで、..同じ組繊 または集団の構成員の1人 である
と感 じるのか。あるいは同 じ背景や歴史をもう組織や集団の構成員であるため、境界内の共
有価ti直や行動様式 を形成するのか。ここでの境界は、ある特定の人が影響を受けたり、力を
及ぼ した りする時間的 ・空間的範囲を意味する。 この問題については2つ の方面か ら答えを
導 くことができる61つ目は、どちらの概念を一前述の組織アイデンテ ィテ ィ視点か らみる
かそれ とも組織文化視点か らみるか一 議論め中心にするかによる。2つ目は、文化のライブ・
サイクルー たとえば、生成 か維持か一 による。本研究は組織 アイデ ンティティ概念を手がか
りに組織文化を論 じるものである。 したがって、組織の自己概念(マ クロ視点の組織アイデ
ンテ ィテ ィ)によって文化が生み出さ:れζ生み出 された文化は.そ.め組織の...・・員であると感 じ
ることから.維持 される。換言すれば、個人は組繊の1員 であると感 じること(ミ クロ組織ア
イデンテ ィ.ティ〉で、そ.の組織 内.め共脊価f直や行動様式.に従 う。文化 として成立 ・維持 され
るには、組織成員の大多数が受け人れ、それに従う必要がある。
では、現実に構成.員であると感 じなが らも文化に従わない人がいるのはなぜか.ア イデン
ティフィケーション、個人の価値観、倫理性の問題がその原因としてあげられる。通m.個
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人の アイデンティティは.「私は私で.あ.る1と:いう主.体.的な側 面 ① と、「私は△△である」
という客体的な側面(me)があるとされる。客体 的側面は社会的アイデ ンテ ィティと言い
換えることができ、「△△」 は社会か らの要講 によって決め られ る。社会か らの要PEJは大 き
く時間 と空 間に分けることができる.た とえば、時代、年齢、国、.地域、生活の場である準
拠集団一家庭、.学校、職場、地域社会など7が 考えられる。個人o>#t会的アイデンティテ ィ
は多重構造をもつ。個入がどちらの準拠集iiiに強くアイデ ンティフィケーションしているか
により、個人が優先する価値 も変わってくる。他の準拠集団に比べて組織にアイデンティフ
ィケーションする度合いが低ければ低いほど、個人は組織内あ思考 と行動パターンに従わな
くなる.ま た、文化それ自体が個人の倫理、道徳に反 してい る場AFI.個人は他の集団や自分
の価値観 を優先 し、組織内の思考と行動パ ターンに従わないのである。
以上のことから組織アイデンテ ィティと組織文化は次のような関係にあるといえる。 マ
クロ視点 における組織アイデンテ ィテ ィは文化の源泉であり、文化はミクロ視点における組
織アイデ ンティティの源泉である。次節で.は、組織文化:を「意図 された文化」と 「意図せぬ
文化」に区別 してその形成 と維持を説明 し、「組織構成員によつて自発的に生成 される文化」
をアイデンティティの観点から詳説する。
5,組織文化の形成 と維持
これまで述べてきたとおり、人間も組織 もただ主体的にそのあり.方を決.定するだけでなく、
他者や準拠集団から求められる行動や価値 といった他 剖生に考慮 した自己を想定する。組織
を主体 として考えると、図.iの.モデルを提示することがで きる。組織は自らが提示するアイ
デンティテ ィと、個人と環境が組織によって提示 されたアイデ.ンティテ ィを認知 し、組繊に
対 して期待する特定のアイデンテ ィティにより自己像 を見出す。組織はこれら方向性をもつ
アイデンティティ(図1の ①②③④)が..一致するように調整 しながら存T/Lを遂げることにな
る。
組織文化は個人 と組織の間に位置する。環境か ら期待 される組織のあり方すなわち環境
における組織の社会的存在意義が、構成員に組織のアイデンティティを表すビジョンと目標
のかたちで提示(図1の ④ と①)さ れる。 ビジ ョンや目.標などの.実現に向けた思考 ・行動様
式 は主に創業者、初期 リーダー、戦略的決定の権限をもつ人(ト ップ ・マネジメン ト)によ
って定義.された組織の自己概念によって意図的に作 られる、,トップ ・マネジメン トは、意図
された組織文化を組織に定着 させようとする.ト ップ ・マネジメン トが提示 したアイデンテ
ィティと構成員が認知 したアイデンティテ ィの間にズレ(乖離)が ない場合、組織の中のf固
.人は 「われ らの組織とは何であるか」を認知することになり、ビジ9ン や目標を実現する具
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図i個 人 ・組 織 ・環境 とアイデ ンテ ィテ ィ
個人
①
組織
'
_z
s.一
晒
③
ぐ
V瑚
環境
(X?組織に よって提示 されたアイテ ンテ ィテ ィ(自己像)
⑥ ④ 期 待 されるアイテ ンティテ ィ、認知 され たアイテ ンティテ ィ
出 典 金倫 廷 「組織 ア イデ ンテ ィテ ィ研究 に お け る2つ の視 点〕 τ早 稲 田 大学 大学 院 商 学研 究 科 紀 要』 第71
号(2010,11),p.44.
体 的な方法 である文化 に従 う。 この よ うな思考 ・行動パ ターンと しての文化 がア イデ ンテ ィ
テ ィ(存 在意義、使 命、 目的な ど)の 達成 に貢献 すれば、意図 された思考 ・行動パ ターンは
制度 化 され、文化 と して成 立 し、維持 され る。 この関係 を示 してい るのが図2で ある。
図2に は示 してないが、構成 員の 「わ れわれ の組織 とは何か」 とい う認知(ミ クロの組織
ア イデ ンテ ィテ わ に トップ ・マ ネ ジメン トが意図 した文化 が一致せず 〔図1の ① と③ にズ
レが生 じた場合〉、m,,,,考・行動様 式 が文化 と して成 立 しない こ ともあ りうる。 また、創業者
や リー ダーたちが意図 的に形成 しよ うとす る文化が、構成員 か らみて組織0)ビジ ョンや 目標
図2個 人 ・組織 ・環境の中に位置する文化
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達成(組 織の自己実現)に 結びつかないと判断 された場合、意図せぬ.文化が出現する契機と
なる。図1の ① と③にズレが生 じた場合でも 構成員の問で 「われ らの組織は何か」 という
共通 した認知があれば、 トップ ・マネジメン トの意図 した文化ではなく、組織の自己実現に
ふ さわ しい意図せぬ文化が創 り,'L,され るのである。意図せぬ文化は組織の中で自発的に形成
された思考 と行動のパ ターンともいえる。この点は、アイデンティティ概念を組織に導入す
ることで、組織構成員による自生的組織文化の形成 と.いう既存の組織文化論の限界を克服す
る可能性を示唆 している。
6.む すび
今 日では単に統一性や独自性ばか りを謳う文化ではなく、内外の諸要素に対して濃やかな
配慮 をめぐらす、よりオープンで柔軟な企業文化.のあり方.が脚光を集めつつあり、今後の道
筋(文 化論の今後の行方)の1つ としてめ組織 アイデンテイTイ概念が注目されている[佐
藤 ・山田,2004].本研究は、組織 をめぐるアイデンティテ君 こは4つ の方向性(図1)が あ
ると仮定 し、組織文化を意図 される文化 と意図せぬ文化に切 り分け、.「組織構成員による自
発的な文化」の発生原因を明らかに した。 したがって、本研究は組織アイデンティティ論 と
組織文化論に次の4つ の点で貢献したといえる.
1つ目は、今 まで組織アイデンティテ ィの課題 とされていた分析 レベルと定義づけの問題
を解決 したことである。2つ目は、既存の文化論に抜 けtl/ちていた 「組織構成員による自発
的な文化」の問題にアイデンテ ィテ ィ概念を手がか りにして新たな視点を提供したことであ
る.b3.つ目は、組織 アイデンティテ.イと組織文化の定義上の違いを.明らかにした後 両概念
の関係性 を説明したことである。4つ 目は、組織 アイデンティティとい う概念が ミクロ.とマ
クロのbJf究.a2.を橋渡 しする.可能性iを指摘 したことである。とはいえ、本稿では組織 アイデ
ンティティと組織文化の機能や構成要 素に関する議論はほとんど言及していないため、今後
両理論を一.層吟味す.る必要がある。その他、今後の研究には次の.ような課題が残 さ.れている。
本研究でitされた枠組みの裏付けとなる実証研究とそのための方法論(測 定尺度)の探究、
よ.り精練化 した組織の自己分析 ツ 一ールとしての ミクロ ・マクワ ・.リンクモデ)Lの開発}各 ア
イデンティ.ティのコント.ロールおよび調整によ.る組織への.影響、アイデンティテ ィ形成 プロ
セスの解明、組織アイデンテ ィティの主体の特定化などがxえ.られる。
【 注 】
`1;Albert&Whetten(1985)は.組 織 の マル チ プル な ア イデ ンテ ィテ ィを説 明 す るた め に、 ハ イブ リ ッ ド
組織 ア イデ ンテ ィテ ィ(HybridOrganizationalIdentity)とい う概 念 を用 い て い る。 ハ イブ リ ッ ド組 織
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ア1デ ン テ ィテ ィとは 、...一般 的 に両立 しない と思わ れ る二 つ 以 上 の タイ プの ア イ.デン テ ィテ ィに よ って
組 み 立 て られ た組 織 ア イデ ン テ ィテ ィ.をい う.。さ らに、 この ハ イ ブ リッ ド組 織 ア イ デ ンテ ィテ ィは、 イ
デ オ グ ラ フ ィ ック(ideographicform)とホ ロ グ ラ フ.イッ ク 〔holographicform>の二つ の 形態 に分 け ら
れ る。 イデ オ グ ラ フ ィ ック型 組織 ア イデ ン テ ィテ.イは、 組織 内 部 に存 在 す る さ ま ざま な サ ブユニ ッ トが
それ ぞ れ の ア イデ ン.ティテ ィを もっ て お り、 そ れ らの ア イデ ンテ ィテ ィが 表 出 され る..一方、 ホ ログ ラ
フ ィ ヅ ク型 組 織 ア イ デ ンテ ィ テ ィは、 組 織 の さ ま ざ ま な ア イ デ ン テ ィテ ィが 全 体 と して 表 現 され る
[Albert&Whetten,1985,PP266J、この ハ イ ブ リッ ド組 織 ア イデ ン テ ィテ ィの 場n多 様 とい え ど も同
時 に維 持 ・表 現 され る ア イ デ ン テ ィテ ィ を2つ(規 範 的 ア イデ ンテ ィテ ィと功利 的 ア イ デ ン テ ィテa/
にKP〈一〉て 議 論 され るこ とが 多 い の が 特徴 で 、 これ を も っ て 「多 様 .」と 詫え るか 否 か 議 論 の 余 地 が あ る
[間嶋,200$Pp1210ハイ ブ リ ッ ド組 織 ア イデ ン テ ィテ ィ とい う概 念 は、 後 に、Yratt、Hatch.,Rafaeliな
どの マル チ プ ル ・ア イデ ンテ ィテ ィの研 究 へ と受 け継 がれ て い くが 、 そ れ ぞれ の ア イデ ン テ ィテ ィ間 の
コ ン フ リク トを想 定 す るか い ない か と い う.点で大.き:な違 い を見 せ て い る 。
詳 細 に つ いて は.Ravasi,D,and].V,Rekom(2003;を参 照 の こ と。
詳 細 につ い て は.金 倫 廷 〔2010;を参照 の こ と。
梅 澤(1995)は、 企 業 に蓄 積 され て い る知 的 ・感 性 的.資産 に つ い て 次 の よ うに 述 べ て い る。 企 業 に は、
社 歴 の 長 短 を 問 わず 、た とえ ば研 究 開 発 の成 果.と.そこ.からもた ら.され た特 許 権 ・商 標権 、 商 品づ く りの
方 法 論 、 そ の 会杜 独 自の 会 計原 則 や 販 売上 の ノ ρノ.、ウ な ど炉 蓄 積 され て い る。 これ らは間 違 い な く知的
資 産 で あ る。 また 、包 装 紙 やパ ッケ ージ ング に関 わ る美 意 識 、 広 告 や宣isE=おけ る視聴 覚 文 化 に対 す る
デ ザ イ ン感 覚 とい っ た もの に は 、 その 企業 の経 営 理念 に基 づ く独 特 の もの が必 ず 存 在す る。 これが 感性
的 資 産 で あ る[梅澤,1995,p.5]。
Hatch&Scholl.z(2000;は、 組 織.にお け る ア イデ ン テ ィテ ィと 文 化.の概 念 をSaussorcのロ ジ ッ ク
(relationaldi.fference;をも って 説明 して い る.詳 細 につ い て は..Hatch,M.J.andM.Schultz〔200G.;
11-35)を参 照 の こ と。
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